The need and feature corporate training by Климан, С. В. & Kliman, S. V.
514 
экспонатами, создание экспозиции, которую следует перманентно дополнять. Сюда же от-
носятся такие виды деятельности, как создание кинофильмов, специальные семейные мар-
шруты и археологические раскопки. Все это включает музей в реальную жизнь, позволяет 
расширить формы интерпретации коллекций и пробуждает заинтересованность у посетите-
лей разных возрастов [3, с. 50–52]. 
Каждая новая эпоха задает свои способы интерпретации культурного предания, 
и посредством музеев эта интерпретация приобретает социально приемлемую форму, 
фундирующую понятийные механизмы в обществе [1, с. 5]. 
Залогом успеха реализации образовательной стратегии может стать формирование 
музейного пространства, в основе которого лежит развитие культуры в комплексе с другими 
видами деятельности, базирующимися на знаниях и информации. Так называемые творче-
ские индустрии – дизайн, мода, издательское дело, пресса, музыка, мультимедиа, радио, те-
левидение – ключевые элементы постиндустриальной экономики, в которой ведущая роль 
принадлежит потребителю. Для многих компаний, работающих в этих областях, музейные 
коллекции служат источником информации. Музеи, в свою очередь, формируют у публики 
умение ценить качество [3, с. 25–27]. Музей эпохи просвещения – это, прежде всего, банк 
знаний, информации. Музей в постиндустриальном обществе – банк идей. 
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Кадровый потенциал является важнейшим стратегическим фактором, опреде-
ляющим успешное развитие экономики любой отрасли. Особенностью современного 
производства является потребность в технически грамотном специалисте, владеющем 
новыми профессиональными компетенциями, способном планировать и координиро-
вать работу коллектива с целью достижения максимального экономического эффекта. 
Современные технологии требуют комплексного применения знаний по различным 
дисциплинам. Как показывает опыт, сложившаяся система профессионального образо-
вания не в полной мере обеспечивает быструю адаптацию выпускников образователь-
ных организаций на производстве в силу отсутствия определенных условий, в первую 
очередь, несоответствия материально-технической базы, применяемой в образова-
тельном процессе, оборудованию, использующемуся на реальном производстве [1, 2]. 
Корпоративное (внутрифирменное) обучение, организованное на промышлен-
ном предприятии, компенсирует расхождение между требуемой и существующей ком-
петентностью персонала [4, 8]. 
Внутрифирменное обучение обладает рядом особенностей по сравнению с дру-
гими видами профессионального образования [9]: 
1. Субъект обучения: 
– программы производственного обучения разрабатываются широким кругом 
лиц, в первую очередь, экспертным сообществом, т. е. профессионалами в определен-
ной деятельности; 
– субъектом обучения выступают не только профессиональные педагоги, но 
и квалифицированные специалисты (в случае наставничества); 
– финансирование корпоративного обучения осуществляется предприятием-ра-
ботодателем (либо же затраты разделяются между работодателем и работником). 
2. Управляемый субъект (учащийся): 
– обучаемые являются не только учениками, но и работниками предприятия; 
– программы производственного обучения ориентированы на обучение взрослых 
людей, как правило, уже имеющих определенный опыт работы; 
– наличие у обучающегося четкой цели и мотивации (повысить квалификацию, 
продолжить трудовую деятельность, получить повышение и т. д.) делает процесс внут-
рифирменного обучения более эффективным по сравнению с другими видами обуче-
ния, где цель обучения может быть весьма размытой. 
3. Процесс обучения: 
– производственное обучение, как правило, проходит без отрыва от работы; 
– тесное взаимодействие субъекта и управляемого субъекта в процессе обучения; 
– доступность для работников организации; 
– преимущественная бесплатность обучения (в отдельных случаях часть затрат 
несет обучающихся либо на него возлагается обязанность компенсировать организации 
затраты на обучение в случае увольнения); 
– конкретное, предметное практико-ориентированное обучение, а не получение 
общих знаний и навыков; 
– возможность для транслирования корпоративных ценностей организации; 
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– наличие возможности сразу либо в определенном временном промежутке при-
менить полученные знания на практике; 
– длительность процесса внутрифирменного обучения, как правило, не очень ве-
лика (от нескольких дней до нескольких месяцев), но в то же время в развитых органи-
зациях является непрерывным. 
4. Цели производственного обучения: 
– производственное обучение направлено на формирование компетенций, вос-
требованных в определенной отрасли, на конкретном предприятии; 
– решение практических задач, стоящих перед предприятием на конкретном 
этапе жизненного цикла организации. 
При переходе от индустриального общества к постиндустриальному растет 
осознание значимости корпоративного (внутрифирменного) обучения персонала и од-
новременно меняется подход к управлению организацией: так во главу угла становится 
не обучение персонала для достижения целей организации, а развитие организации 
и выход ее на новый уровень конкурентоспособности на основании всестороннего раз-
вития человеческого потенциала [3]. 
Современное корпоративное обучение претерпевает определенные изменения 
с момента перехода общества к постиндустриальному типу [5, 6, 7]. 
В таблице приведена сравнительная характеристика типов внутрифирменного 
обучения на различных этапах социального развития. 
Сравнительная характеристика корпоративного образования в индустриальном 
и постиндустриальном обществе 
Критерий  
сравнения 
Внутрифирменное обучение 
в индустриальном обществе 
Внутрифирменное обучение в постин-
дустриальном обществе 
1 2 3 
Цели обучения 
Основная цель обу-
чения 
Обучение работника с целью 
обеспечения стабильности 
производственного процесса 
Обучение работника с целью повышения 
эффективности его деятельности, мотива-
ции на работу и самореализацию  
Субъект целепола-
гания 
Отдел обучения персонала по 
согласованию с руководством 
Руководство организации (в процессе 
разработки стратегии компании) 
Работники (процесс адаптации, наставни-
чество, самообучение) 
Субъект обучения 
Инициация процес-
са обучения 
Отдел обучения персонала 
в соответствии с графиком 
обязательного обучения 
Система обучения персонала коррелиру-
ет со стратегическими целями организа-
ции 
Поощрение самообучения работников 
Основные функции 
субъекта обучения 
Формирование графиков обу-
чения 
Инициация процесса обучения 
в соответствии с утвержденны-
ми графиками 
Формирование системы обучения в соот-
ветствии со стратегией организации на 
всех этапах работы с персоналом (адапта-
ция, развитие и т. д.) 
Организация процесса обучения 
Создание условий для самообучения ра-
ботников 
Контроль эффективности внутрифирмен-
ного обучения 
Основная подготов-
ка кадров 
Приоритетность национальной 
системы обучения, на пред-
Сочетание знаний, получаемых в учеб-
ных заведениях, со знаниями, полу-
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приятиях работник получает 
только самые необходимые 
знания в рамках обязательных 
курсов обучения 
чаемыми в процессе внутрифирменного 
обучения дает возможность сформиро-
вать требуемый набор компетенций, не-
обходимыхй для всестороннего развития 
работника и организации 
Управляемый субъект (обучающийся) 
Мотивация  Образование – это обязанность 
каждого работника 
Работник заинтересован в получении об-
разования, в результатах обучения так 
же, как и организация 
Обучение персона-
ла в зависимости от 
занимаемой долж-
ности 
Приоритет обязательного обу-
чения, дополнительное обуче-
ние – для руководителей и уз-
коквалифицированных специа-
листов 
Обучение персонала организации вне за-
висимости от уровня занимаемой долж-
ности 
Процесс обучения 
Сроки обучения Получение образования один 
раз и на всю жизнь  
Всю жизнь (Life Long learning) 
Формы обучения  Классические формы обучения 
(курсы повышения квалифика-
ции, обязательное обучение) 
Приоритет интерактивных форм обуче-
ния, поощрение самообучения 
Контроль и оценка 
обучения 
Производится преподавателем Самооценка и самоконтроль обучающих-
ся, оценка со стороны работников отдела 
управления персоналом с целью опреде-
ления эффективности курсов обучения 
Источник информа-
ции для обучающих-
ся  
Книги  Книги, информационно-коммуникацион-
ные системы, СМИ 
Структура учебных 
дисциплин 
Стабильная Динамичная 
Взаимодействие 
участников образо-
вательного процесса 
Преподаватель передает зна-
ния. Тип взаимодествия – ие-
рархичный 
Преподаватель создает условия для са-
мостоятельного обучения учеников. Тип 
взаимодействия – партнерство 
 
Таким образом, можно сделать вывод о том, что под воздействием макроэконо-
мических факторов меняется цель, суть и значимость корпоративного обучения. 
Обучение персонала является не только инструментом формирования соответст-
вующих компетенций у персонала, но и выступает в качестве одного из координацион-
ных механизмов деятельности организации. 
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ БАЗОВОЙ ПОДГОТОВКИ СТУДЕНТОВ 
УНИВЕРСИТЕТОВ 
THE DEVELOPMENT OF TRENDS IN BASIC STUDENTS’ TRAINING 
AT UNIVERSITIES 
Аннотация. Рассматривается вопрос совершенствования базовой подготовки студентов 
в педагогических и профессионально-педагогических вузах. Определяются основные положения 
непрерывного педагогического образования. Выделяются качества, которые делают будущего 
педагога в современных экономических условиях конкурентным, а систему обучения, способ-
ную обеспечить их формирование, пригодной. Рассматриваются профессионально-педагогичес-
кие и педагогические высшие учебные заведения России. Предлагаются направления совершенст-
вования базовой подготовки студентов в педагогических и профессионально-педагогических вузах. 
Abstract. The issue of improving the basic training of students in pedagogical higher educa-
tion institutions vocational educational institution is discussed in this article. The basic positions of 
continuing pedagogical education are presented. Qualities that make the future teacher competitive in 
the contemporary economic conditions and training system capable of ensuring their development is 
suitable is discussed. The vocational-pedagogical and pedagogical higher educational institutions of 
Russia are analyzed in terms of popularity and effectiveness. The directions of the improvement of the 
basic training of students in pedagogic and vocational pedagogical institutions are suggested. 
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